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Summary 
The employer is prohibited by law to discriminate an employee, trainee or job applicant with 
a disability. Further, the employer is obligated to make reasonable adjustments to ensure the 
employee with disabilities is in a comparable situation with other employees’ without 
disabilities. By taking the court jurisprudence into account, it shows that the managerial 
prerogative is considered more important than the employee’s protection against 
discrimination based on disability. The court in many cases tends to judge to the employer’s 
advantage.  
 
In this essay the legal rules which regulate the protection will be described in order to 
determine how the assessment is implemented by the court.  Further this essay examines what 
kind of adjustments that is reasonable to demand from the employer. This essay will concern 
prejudice and cases from the court, in order to contribute with a perspective on how the 
national as well as the European court argued when doing an overall assessment.   
 
In the directive 2000/78/EC of 27 November 2000 about establishing a general framework for 
equal treatment in employment and occupation, the protection for individuals with disabilities 
in the labor market is discussed. The main goal is to enable an individual with a disability to 
participate in employment.  In the Swedish law system, the protection for persons with 
disabilities is regulated mainly in discrimination law.  
 
When the court is doing an overall assessment there is a conflict between the managerial 
prerogative and the disabled individual’s protection against discrimination. The circumstances 
in each specific case need to be taken into account when doing an overall 
assessment.  Consequently it is associated with difficulties to determine when there are 
obligations for the employer but especially what’s reasonable and fair to demand from the 
employer in terms of making adjustments’ to help a disabled employee perform the working 
tasks. The nature and degree of the disability should, together with the demanded 
qualifications for the actual position, determine what measures the employer needs to take to 
fulfill the obligations. Further, when the court is doing an estimation, the economical aspect is 
of importance as well as the cost for adapting the working environment for an employee with 
disabilities.  The costs and the employer’s resources must be weighed against the value of 
hiring the employee.  
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Sammanfattning 
En arbetsgivare är enligt lag förbjuden att diskriminera en arbetstagare, praktikant eller 
arbetssökande med en funktionsnedsättning. Det föreligger en skyldighet för arbetsgivaren att 
vidta de stöd- och anpassningsåtgärder som anses nödvändiga och rimliga för att de individer 
med funktionsnedsättning ska hamna i en jämförbar situation med individer utan 
funktionsnedsättning. Med beaktande av domstolspraxis kan konstateras att 
arbetsledningsrätten ofta väger tyngre än arbetstagarens skydd mot diskriminering på grund 
av funktionsnedsättning. Domstolen väljer inte sällan att döma till arbetsgivarens fördel i mål 
av detta slag.  
 
I denna uppsats kommer de rättsregler som reglerar denna skyldighet att beskrivas för att i ett 
senare skede utröna hur en skälighetsbedömning genomförs. Vidare skall denna uppsats 
klargöra vad åtgärderna innebär för en arbetsgivare samt i vilka sammanhang denna 
skyldighet kan komma att aktualiseras och utkrävas av arbetsgivaren. Uppsatsen kommer att 
behandla domstolspraxis för att skapa en bild av hur såväl den nationella domstolen som EU-
domstolen resonerar när det ska göras en skälighetsbedömning.  
 
EU-direktivet 2000/78 handlar om likabehandling i arbetslivet och är aktuellt när det gäller 
bland andra funktionsnedsattas skydd mot diskriminering i arbetslivet. Syftet är att en individ 
med funktionshinder ska ges samma möjligheter att kunna delta och göra karriär inom 
arbetslivet på samma villkor som andra. Skyddet för individer med en funktionsnedsättning 
regleras i Sverige huvudsakligen i diskrimineringslagen. 
 
Det kan konstateras att det vid en skälighetsbedömning föreligger en intressekonflikt mellan 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt och den funktionsnedsatta individens diskrimineringsskydd. 
Vilket som väger tyngst måste bedömas med hänsyn till den specifika situationens 
omständigheter.  Det innebär följaktligen att det finns svårigheter att avgöra när det föreligger 
skyldigheter för arbetsgivaren men framförallt vad som är rimligt att kräva för typer av 
åtgärder. Funktionsnedsättningens art och grad ska tillsammans med de krav som ställs för 
den specifika anställningen eller arbetsuppgifterna styra vilka åtgärder arbetsgivaren bör 
vidta. Vidare skall domstolen i sin bedömning beakta den ekonomiska aspekten och väga 
kostnaderna mot den motprestation arbetstagaren kan tillföra verksamheten, dvs. värdet av att 
anställa arbetstagaren.  
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Förkortningar 
 
AD Arbetsdomstolens dom 
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1. Inledning 
 
1.1 Bakgrund 
 
Den första arbetsrättsliga diskrimineringslagen för personer med funktionsnedsättning tillkom 
inte förrän år 1999 i Sverige genom lagen om förbud mot diskriminering i arbetslivet av 
personer med funktionshinder, även kallad FUDA. I denna lag tillkom även bestämmelser 
som ålade arbetsgivaren en skyldighet att vidta stöd- och anpassningsåtgärder för personer 
med funktionsnedsättning om dessa åtgärder var skäliga för arbetsgivaren.1 Det var bland 
annat efter en undersökning, genomförd av SCB, som man ansåg att en lagstiftning var 
nödvändig. Undersökningen som gjordes 1996 visade att en femtedel av befolkningen mellan 
16 och 64 år hade någon form av funktionsnedsättning och att endast drygt hälften, närmare 
bestämt 55 procent, av dessa personer var sysselsatta i arbetslivet. Av de sysselsatta 
funktionshindrade ansåg ungefär en fjärdedel att de hade behov av hjälpmedel eller en 
anpassad arbetsplats, men inte ens hälften av arbetsgivarna hade vidtagit några åtgärder i syfte 
att underlätta för dessa personer.2 Idag finns bestämmelsen om stöd- och anpassningsåtgärder 
i 2 kap. 1 § andra stycket i diskrimineringslagen där skyldigheten nu även omfattar fler på 
arbetsmarknaden. I en nyligen genomförd undersökning från 2013, också gjord av SCB, har 
andelen funktionshindrade som är sysselsatta i arbetslivet ökat till 69 procent, alltså en ökning 
på 14 procent från 1996. Av de funktionsnedsatta personer som ansåg att de hade behov av 
stöd- och anpassningsåtgärder uppgav nästan 80 procent att de fått de åtgärder de varit i behov 
av, vilket är en markant ökning från tidigare nämnd undersökning.3 Av dessa siffror kan det 
göras antagligt att arbetsgivarens skyldighet till stöd- och anpassningsåtgärder haft en positiv 
inverkan för funktionsnedsattas situation i arbetslivet och att vi nu är på väg mot en mer 
jämlik arbetsmarknad där alla ska ha samma förutsättningar till arbete. 
 
 
                                                          
1
 6 § FUDA (upphävd). 
2
 Prop. 1997/98:179, 27-28.  
3
 SCB, Situationen på arbetsmarknaden för personer med funktionsnedsättning 2013. 
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1.2 Syfte och frågeställning 
 
Syftet med denna uppsats är att undersöka och analysera de rättsregler som reglerar 
arbetsgivarens skyldighet att vidta skäliga stöd- och anpassningsåtgärder för personer med 
funktionsnedsättning. Denna uppsats har en deskriptiv ansats och avser att beskriva och 
klargöra vad stöd- och anpassningsåtgärder innebär, vilken sorts åtgärder en arbetsgivare 
typiskt sätt ska överväga och när det föreligger en skyldighet för arbetsgivaren att vidta 
sådana åtgärder. Det mest centrala i uppsatsen är att utreda skäligheten i de stöd- och 
anpassningsåtgärder som arbetsgivaren är skyldig att vidta och vidare hur långt denna 
skyldighet sträcker sig. För att kunna utreda detta är det av betydelse att granska hur såväl den 
nationella domstolen som EU-domstolen resonerar kring bedömningen av skäligheten och hur 
denna intressekonflikt mellan arbetsgivarens arbetsledningsrätt respektive värnandet om 
funktionsnedsattas skydd på arbetsmarknaden görs. Utifrån detta syfte har följande 
frågeställning formulerats: 
 
• Vad anses vara skäligt att kräva av en arbetsgivare i fråga om stöd- och 
anpassningsåtgärder för personer med funktionsnedsättning och hur görs denna 
skälighetsbedömning?  
 
1.3 Avgränsningar 
 
Utgångspunkten för uppsatsen är diskriminering i arbetslivet och arbetsgivarens förbud att 
diskriminera. I uppsatsen har vi emellertid avgränsat oss till att endast fokusera på en 
diskrimineringsgrund, det vill säga funktionshinder och de stöd- och anpassningsåtgärder som 
har samband med denna grund. Med anledning av vår rättsfråga är det inte av relevans att 
beröra andra diskrimineringsgrunder eller andra delar av diskrimineringslagens områden. 
 
1.4 Metod och material 
 
För att kunna analysera och besvara den ovan angivna frågeställningen i denna uppsats krävs 
det en tydlig och klar bild över vad som är gällande rätt på området. Uppsatsen kommer 
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därför behandlas med hjälp av en klassisk rättsdogmatisk metod som fastställer vad som är 
gällande rätt, de lege lata, utifrån de allmänt accepterade rättskällorna så som författningar, 
förarbeten, rättspraxis och doktrin4. Enligt Sandgren är det viktigt att rättskällorna värderas 
och rangordnas så att den högst värderade rättskällan används i första hand. Den högst 
värderade rättskällan är lagar och författningar, därefter förarbeten, sedan rättspraxis och till 
sist doktrin5. För att undersöka arbetsgivarens skyldighet att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder har vi till stor del utgått ifrån diskrimineringslagen. Förarbetena har 
främst använts för att få en förståelse över hur lagstiftaren har tänkt med lagen och hur lagen 
bör tillämpas. När vi har utrett hur intresseavvägningen gjorts i fråga om skäligheten samt 
vilka stöd- och anpassningsåtgärder som kan åläggas en arbetsgivare har vi använt oss av 
rättspraxis från både den svenska Arbetsdomstolen samt EU-domstolen. Doktrin har vi använt 
oss av som en ytterligare belysning och komplement till de andra rättskällorna. 
 
Eftersom rättsfrågan i denna uppsats även aktualiserar unionsrätten, har det i fråga om 
metodtillämpning varit nödvändigt att använda oss av och tolka EU:s rättsakter eftersom de 
kommit att färga den nationella rättstillämpningen. Den EU-rättsliga metoden bygger på andra 
tolkningsmetoder än de som tillämpas i Sverige. Detta beror på att EU-rätten vilar på en 
annan rättskällelära än den klassiskt svenska juridiska metoden. Då vi läst ett antal mål från 
EU-domstolen har det varit av vikt att ha i åtanke att de använder sig av en relativt fri och 
ändamålsinriktad metod att tolka. Detta innebär att de bestämmelser som finns i EU inte kan 
tolkas isolerat utan måste placeras i sitt sammanhang. Den nämnda metoden att använda sig 
av kallas även för systematisk tolkning. Värt att nämnas avseende EU-domstolens praxis är att 
det ej är tillräckligt att endast titta på hur lagen lyder bokstavligen, vanligen krävs att man 
betraktar den aktuella bestämmelsen i ett större sammanhang för att kunna förstå dess syfte. I 
jämförelse med hur den svenska rätten är uppbyggd är skillnaden inte helt olik, dock använder 
sig Sverige vanligen av förarbeten som utgångspunkt. På samma sätt fungerar det dock inte 
inom det EU-rättsliga området.6  
 
I denna uppsats har vi som tidigare nämnt valt att titta på bland annat rättsfall från 
arbetsdomstolen som senare tagits upp i EU-domstolen. Vi har satt oss in i aktuella mål som 
                                                          
4
 Bert Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 7:e upplagan, Uppsala: Iusté AB, 2014 2010, 167. 
5
 Claes Sandgren, Rättsvetenskap för uppsatsförfattare - ämne, material, metod och argumentation, 2:a 
upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2007, 37. 
6
 Jörgen Hettne och Ida Otken Eriksson, Eu-rättslig metod – teori och genomslag i svensk rättstillämpning, 2:a 
upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2011, 36. 
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känts relevanta för vår rättsfråga, detta för att kunna skapa oss en uppfattning om hur man 
tenderar att döma i de mål som behandlar funktionsnedsättning och stöd-och 
anpassningsåtgärder. EU-domstolens prejudikatlära skiljer sig från den svenska genom att den 
förstnämnda tillämpar en lära som tagit influenser av många olika kulturer och till följd av 
detta stämmer den inte med medlemsländernas. En förståelse för hur EU-domstolen utarbetar 
sin rättspraxis är därmed av en väsentlig betydelse för att kunna tolka de enskilda mål vi valt 
att ta upp i denna uppsats.7  
 
Urvalet av domstolsmålen kan motiveras med att det funnits en utgångspunkt i de mål som vi 
ansett varit relevanta för vår rättsfråga och som är välkända och omnämns ofta i såväl doktrin 
som i domstolspraxis. Vi har valt ut ett flertal mål och genomfört en sammanfattning av vart 
och ett, för att i ett senare skede försöka att skapa oss en helhetsbild av rättsläget.8  
 
Då denna uppsats tar upp både den nationella och den EU-rättsliga regleringen är det av vikt 
att vara medveten om skillnaderna mellan systemen. Utmärkande för EU-rätten är de oskrivna 
rättskällorna. Med dem avses till exempel de grundläggande rättsprinciper som EU vilar på 
men även rättspraxis vilken är mer omfattande och viktigare inom EU-rätten i jämförelse med 
inom den svenska rätten. Rättspraxis är visserligen en väsentlig byggsten inom båda 
rättssystem men det finns en skillnad i själva förhållandet mellan dels de rättsregler som 
utformats genom rättspraxis och de regler som lagstiftaren har skapat. Inom den svenska 
rätten utgörs rättssystemet i stor del av skriven rätt. I EU däremot är det vanligtvis rättspraxis 
som är gällande rätt. Sedvana i Sverige har heller inte alls samma betydelse inom den EU-
rättsliga regleringen. En av förklaringarna till detta är att EU är så pass influerat av flera olika 
kulturer och därmed blir det svårare att kunna urskilja sedvanor.9  
 
Vi har som tidigare nämnts använt oss av direktiv från EU, mer specifikt Rådets direktiv 
2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrättande av en allmän ram för likabehandling 
och det är detta direktiv som varit av relevans att titta på under arbetet med denna uppsats. 
EU-direktiv är ej direkt tillämpliga i nationell lagstiftning till skillnad från förordningar. 
                                                          
7
 Jörgen Hettne och Ida Otken Eriksson, Eu-rättslig metod – teori och genomslag i svensk rättstillämpning, 2:a 
upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2011, 40-49.  
8
 Ibid, 36-37. 
9
 Ibid, 40-41. 
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Direktiven anger istället vilka resultat som måste uppnås inom en viss tidsram men på vilket 
sätt de ska implementeras i nationell rätt lämnas upp till varje medlemstat att besluta om.10  
 
I de rättsfall vi behandlat har de nationella domstolarna valt att vilandelägga målet för att be 
om förhandsavgörande från EU-domstolen. Vi kommer i målen kortfattat att presentera vad 
tolkningsfrågorna gällt och hur EU-domstolen resonerat. Med förhandsavgörande avses att 
den nationella instansen formulerat en rad tolkningsfrågor åt EU-domstolen som de vill ha 
vägledning i. Syftet med att begära förhandsavgörande regleras i 267 FEUF och används för 
att se till att unionsrätten tillämpas på samma sätt i alla medlemsländerna.11  
 
1.5 Disposition 
 
Detta arbete inleds med ett avsnitt som kort redogör för uppsatsens ämne, vad syftet med 
uppsatsen är, vilken frågeställning som kommer att genomsyra arbetet samt vilka 
avgränsningar som gjorts. Senare följer ett avsnitt som belyser ämnet utifrån den 
internationella rätten samt EU-rätten och hur EU-domstolen valt att resonera i ett antal mål. 
Därefter följer ett kapitel som behandlar den svenska diskrimineringslagen, bland annat vilka 
som omfattas av lagen, vad direkt diskriminering innebär och när sådan föreligger samt 
definitionen av begreppet funktionsnedsättning och vilka som faller inom ramen för detta 
begrepp. Genomgående i arbetet använder vi oss av både begreppet funktionsnedsättning samt 
funktionshinder, begreppen skall dock tolkas enhetligt. I det fjärde kapitlet behandlas frågan 
om arbetsgivarens skyldighet att vidta skäliga stöd- och anpassningsåtgärder. Där redogörs för 
vilka åtgärder som typiskt sett anses vara skäliga att kräva av en arbetsgivare, när 
skyldigheten inträder och hur Arbetsdomstolen valt att resonera kring denna 
intresseavvägning. I slutet av kapitlet finns ett avsnitt som tar upp bestämmelser från 
arbetsmiljölagen och hur dessa samverkar med det aktuella området i diskrimineringslagen. I 
det femte och avslutande kapitlet presenteras en analys kring vad som är skäligt att kräva av 
en arbetsgivare i fråga om att vidta stöd- och anpassningsåtgärder samt hur denna 
skälighetsbedömning görs. Till sist dras en egen slutsats utifrån de rättskällor vi tagit del av.  
                                                          
10
 Jörgen Hettne och Ida Otken Eriksson, Eu-rättslig metod – teori och genomslag i svensk rättstillämpning, 2:a 
upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2011, 178-179. 
11
 Ibid, 285. 
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2. Internationell rätt och EU-rätt 
 
2.1 Inledning 
 
I detta avsnitt behandlas de internationella konventioner som Sverige har ratificerat och 
därmed valt att förplikta sig efter. De konventioner som kommer tas upp här är de som 
innehåller förbud mot diskriminering pga. funktionsnedsättning och framförallt de delar som 
behandlar anpassningsåtgärder för funktionsnedsatta. Konventioner som skrivs under är 
bindande för Sverige som stat. På grund av att Sverige tillämpar ett dualistiskt synsätt krävs 
det att konventionen införlivas i den svenska rätten för att den ska vara bindande även för 
enskilda och företag.12 Vidare kommer det att redogöras för de bestämmelser som behandlar 
samma områden som nämnts ovan i EU-rätten, vilket har en betydelsefull roll för den 
nationella rätten. 
 
2.2 FN konventioner 
 
Det är en grundläggande mänsklig rättighet att alla människor ska skyddas mot 
diskriminering. Principen om icke-diskriminering är en central fråga i FN:s samtliga 
konventioner om mänskliga rättigheter. FN-stadgan är organisationens grundpelare och varje 
land som ansluter sig till FN är skyldiga att följa reglerna som är inskrivna i stadgan13. Redan 
i första artikeln kommer principen om likabehandling till uttryck 14 Principen återfinns i en 
mer utvecklad form i FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna från 1948 där 
det i första artikeln stadgas alla människors lika värde och rättigheter15. Andra artikeln 
fastställer att alla människor ska ha lika rättigheter och friheter utan någon åtskillnad på grund 
av ras, hudfärg, kön, språk, religion, politisk eller annan uppfattning, nationellt eller socialt 
ursprung, egendom, börd, eller ställning i övrigt16. Funktionshinder eller funktionsnedsättning 
tas inte upp som en av grunderna men diskrimineringsförbudet ska tolkas på så sätt att den 
                                                          
12
 Håkan Hydén och Therese Hydén, Rättsregler – en introduktion till juridiken, 6:e upplagan, Lund: 
Studentlitteratur AB, 2013, 87. 
13
 Ibid, 89. 
14
 Förenta Nationernas stadga och stadga för den internationella domstolen, artikel 1. 
15
 FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna, artikel 1. 
16
 Ibid, artikel 2. 
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omfattar all diskriminering oavsett på vilken grund en person diskrimineras17. Detta bekräftas 
i den sjunde artikeln där det föreskrivs att all form av diskriminering är otillåten18. Den 
allmänna förklaringen fastställer också att var och en har rätt till arbete, vilket är en mänsklig 
rättighet19. Den allmänna förklaringen var inte avsedd att vara rättsligt bindande, men med 
tiden har principen om icke-diskriminering kommit att bli bindande genom sedvanerätten, 
principen finns också numera i ett flertal bindande konventioner20. 
 
Konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter ratificerades av Sverige 
197121. Genom konventionen förpliktar sig de bindande länderna att rättigheterna i 
konventionen utövas utan diskriminering av något slag. Av de diskrimineringsgrunder som tas 
upp i konventionen finns inte funktionshinder med som en av grunderna22. Kommittén för 
ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter har emellertid uttalat och bekräftat att personer 
med funktionshinder helt klart också ska omfattas av diskrimineringsförbudet. Vidare har 
kommittén uttalat att konventionsstaterna även är skyldiga att vidta lämpliga 
anpassningsåtgärder för personer med funktionsnedsättning, annars föreligger 
diskriminering.23 
 
Den 30e mars 2007 undertecknade Sverige FN:s konvention om rättigheter för personer med 
funktionsnedsättning och den 15 december 2008 beslöt regeringen att ratificera konventionen. 
Utöver konventionen finns också ett valfritt tilläggsprotokoll som innebär att enskilda 
personer kan framföra klagomål till FN om de anser att deras rättigheter enligt konventionen 
har blivit kränkta. Sverige undertecknade denna samtidigt som konventionen och de båda 
trädde ikraft den 14 januari 2009.24 Den första artikeln i konventionen stadgar 
funktionsnedsattas lika mänskliga rättigheter och grundläggande friheter samt att dessa 
rättigheter ska respekteras, skyddas och främjas25. I artikelns andra stycke ges en definition 
över begreppet funktionsnedsättning: 
 
                                                          
17
 Prop. 2013/14:198, 17. 
18
 FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna, artikel 7. 
19
 Ibid, artikel 23 punkt 1. 
20
 Prop. 2007/08:95, 47. 
21
 SÖ 1971:41, 1. 
22
 Se FN:s konvention om ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter (CESCR), artikel 2 punkt 2. 
23
 General Comment No. 5: Persons with Disabilities, artikel 5. 
24
 Prop. 2013/14:198, 19 
25
 FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning, artikel 1, första stycket. 
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“Personer med funktionsnedsättning innefattar bl.a. personer med varaktiga fysiska, psykiska, 
intellektuella eller sensoriska funktionsnedsättningar, vilka i samspel med olika hinder kan motverka 
deras fulla och verkliga deltagande i samhället på lika villkor som andra.”26 
 
I andra artikeln, femte stycket, tar konventionen upp anpassningsåtgärder och ger en 
definition över vad “skälig anpassning” innebär: 
 
“Nödvändiga och ändamålsenliga ändringar och anpassningar, som inte innebär en oproportionerlig 
eller omotiverad börda när så behövs i ett enskilt fall för att säkerställa att personer med 
funktionsnedsättning på lika villkor som andra kan åtnjuta eller utöva alla mänskliga rättigheter och 
grundläggande friheter”27  
 
2.3 Europakonventionen  
 
Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och friheterna (även kallad 
Europakonventionen) bygger på FN:s konvention om de mänskliga rättigheterna och gäller 
som lag i Sverige sedan 1995. Artikel 14 innebär ett förbud mot diskriminering där de olika 
diskrimineringsgrunderna stadgas28. Av dessa finns inte funktionshinder eller 
funktionsnedsättning med men det har emellertid konstaterats att diskrimineringsgrunderna i 
artikeln inte är fullständiga och att definitionen “ställning i övrigt” även ska innefatta andra 
diskrimineringsgrunder såsom funktionsnedsättning, sexuell läggning och ålder.29 Detta 
fastslås bland annat i Europadomstolens mål Glor mot Schweiz där käranden hade en 
funktionsnedsättning i form av diabetes och ansågs därför omfattas av artikel 14 i 
konventionen30. 
 
Europarådets sociala stadga motsvarar Europakonventionen inom området för sociala och 
ekonomiska rättigheter. Sverige ratificerade stadgan 1962 men under nittiotalet genomfördes 
en omarbetning av stadgan och en rad olika bestämmelser tillkom, den reviderade stadgan 
ratificerades av Sverige 199831. Artikel 15 behandlar frågor som rör rättigheter för personer 
med funktionsnedsättning, närmare bestämt funktionshindrades rätt till oberoende social 
                                                          
26
 FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning, artikel 2 
27
 Ibid, artikel 2, femte stycket. 
28
 Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och friheterna, artikel 14. 
29
 Prop. 2013/14:198, 20-21. 
30
 Europadomstolens mål, Glor mot Schweiz, ansökan nr 13444/04, dom den 30 april 2009. 
31
 Prop. 2013/14:19, 21. 
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integrering och deltagande i arbetslivet. Den första punkten i artikeln föreskriver att parterna 
särskilt förpliktar sig att vidta nödvändiga åtgärder för att se till att personer med 
funktionsnedsättning får vägledning, utbildning och yrkesutbildning när så är möjligt.32 I den 
andra punkten åtar sig parterna att:  
 
“Främja deras tillgång till anställning med alla medel som syftar till att uppmuntra arbetsgivare att 
anställa och i sin tjänst behålla personer med funktionshinder inom den normala arbetsmiljön och att 
anpassa arbetsförhållandena till deras behov eller, då funktionshindrets art omöjliggör detta, genom 
att tillhandahålla eller inrätta skyddat arbete anpassat till graden av funktionshinder. I vissa fall kan 
sådana åtgärder kräva att särskilda arbetsförmedlingsorgan och stödfunktioner inrättas.”33 
 
2.4 Europeiska Unionen 
 
Principen om icke-diskriminering är grundläggande inom EU-rätten och har utvecklats utifrån 
det allmänna icke-diskrimineringsförbudet på grund av nationalitet, förbudet mot 
inskränkningar av de fyra friheterna, förbudet mot fiskal diskriminering, förbudet mot 
könsdiskriminering samt förbudet mot diskriminering inom ramen för jordbrukspolitiken. 
Utifrån dessa har principen om likabehandling utvecklats som innebär att “lika fall ska 
behandlas lika och olika fall olika, om det inte finns objektivt godtagbara skäl för 
särbehandling”34.  
 
Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna kan ses som en samling av 
redan gällande rättigheter, stadgan innehåller därmed inte några nya bestämmelser utan 
bekräftar redan befintliga regler. Genom Lissabonfördraget har stadgan fått samma rättsliga 
värde som fördragen35. Artikel 20 anger att “alla människor är lika inför lagen”36. Den första 
punkten i artikel 21 föreskriver att all diskriminering på någon av de grunder som anges är 
förbjuden, däribland funktionshinder. Artikel 26 syftar till att integrera personer med 
funktionshinder, enligt artikeln erkänner och respekterar unionen att personer med 
                                                          
32
 Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och friheterna, artikel 15. 
33
 Ibid, artikel 15, punkt 2. 
34
 Hettne, Otken Eriksson, Eu-rättslig metod – teori och genomslag i svensk rättstillämpning, 2011, 100. 
35
 FEUF, artikel 6.1. 
36
 Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna 2007/C 303/01, artikel 20. 
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funktionshinder ska ges åtgärder som syftar till att de integreras och deltar i samhällslivet, 
både socialt och yrkesmässigt37. 
 
2.4.1 Direktiv 2000/78/EG  
 
Genom Amsterdamfördraget infördes artikel 13 i EG-fördraget (som numera finns i artikel 19 
FEUF) som gav medlemsstaterna befogenheter att bekämpa diskriminering på grund av kön, 
ras eller etniskt ursprung, religion eller övertygelse, funktionshinder, ålder eller sexuell 
läggning. Genom denna artikel etablerades begreppet funktionshinder i EU. Utifrån artikel 13 
skapades Rådets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrättande av en allmän 
ram för likabehandling. 38 
 
Direktivet har som huvudsakliga syfte att bekämpa diskriminering i arbetslivet och säkerställa 
att medlemsstaterna upprätthåller principen om likabehandling39. Den första artikeln 
fastställer de olika diskrimineringsgrunderna där funktionshinder anges som en utav dem. 
Någon vidare definition av begreppet funktionsnedsättning finns emellertid inte i direktivet, 
utan har fått växa fram i EU-domstolens praxis40. I direktivet finns bestämmelser som reglerar 
att all form av direkt och indirekt diskriminering på någon av de diskrimineringsgrunder som 
anges är förbjuden. Med direkt diskriminering avses när en person på grund av t.ex. 
funktionsnedsättning behandlas sämre än någon annan behandlas, har behandlats eller skulle 
ha behandlats i en jämförbar situation.41 Den femte artikeln stadgar arbetsgivarens skyldighet 
att vidta rimliga anpassningsåtgärder för personer med funktionshinder, artikeln har följande 
lydelse:  
 
“För att garantera principen om likabehandling för personer med funktionshinder skall rimliga 
anpassningsåtgärder vidtas. Detta innebär att arbetsgivaren skall vidta de åtgärder som behövs i det konkreta 
fallet för att göra det möjligt för en person med funktionshinder att få tillträde till, delta i eller göra karriär i 
arbetslivet, eller att genomgå utbildning, såvida sådana åtgärder inte medför en oproportionerlig börda för 
                                                          
37
 Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna 2007/C 303/01, artikel 26. 
38
 Inghammar, Funktionshindrad – med rätt till arbete? En komparativ studie av arbetsrättsliga regleringar 
kring arbete och funktionshinder i Sverige, England och Tyskland, Lund: Juristförlaget i Lund, 2007, 275. 
39
 Rådets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrättande av en allmän ram för likabehandling, 
artikel 1. 
40
 Inghammar Funktionshindrad – med rätt till arbete? En komparativ studie av arbetsrättsliga regleringar kring 
arbete och funktionshinder i Sverige, England och Tyskland, 2007, 276. 
41
 Rådets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrättande av en allmän ram för likabehandling, 
artikel 2 punkt 2a. 
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arbetsgivaren. Om denna börda i tillräcklig grad kompenseras genom åtgärder som redan ingår i den berörda 
medlemsstatens politik för personer med funktionshinder bör den inte anses oproportionerlig.”42 
 
I ingressen till direktivet finns en anknytning till EG:s stadga, i den framhålls betydelsen av 
att motverka diskriminering i dess alla former däribland lämpliga åtgärder bör vidtas för att 
personer med funktionsnedsättning ska integreras, både i socialt och i ekonomsikt avseende43. 
Vidare framhävs att arbetsplatsen bör anpassas både i genom praktiska och organisatoriska 
åtgärder för personer med funktionshinder. I bedömningen av om åtgärderna är rimliga ska 
kostnaderna för åtgärderna beaktas, likaså organisationens eller företagets storlek, samt ska 
arbetsgivarens förmåga att finansiera kostnaderna tas hänsyn till44. Dessa åtgärder spelar en 
viktig roll för bekämpningen av diskriminering av funktionshindrade45. 
Anpassningsåtgärderna syftar till att främja likabehandling av personer med 
funktionsedsättningar. Som De Schutter menar främjar det inte bara integreringen av personer 
med funktionsnedsättningar på arbetsmarknaden utan det säkerställer också den mänskliga 
rättigheten att arbeta, oavsett funktionsnedsättning eller annan grund.46  
 
2.4.2 Rättspraxis från EU-domstolen 
 
EU-domstolen har i ett förhandsavgörande, Sonia Chacón Navas mot Eurest Colectividades 
SA, kommit att utveckla begreppet funktionsnedsättning. Målet berörde Sonia Chacón Navas 
som var sjukskriven från sin anställning och enligt en bedömning från läkarna hon varit i 
kontakt med skulle hon ej på kortare sikt vara förmögen att arbeta. Några månader senare 
sade hennes arbetsgivare (Eurest) upp henne från sin anställning utan att ange några skäl. 
Sonia Chacón Navas väckte därefter talan mot sin arbetsgivare där hon yrkade på att 
uppsägningen skulle ogiltigförklaras och att hon skulle få återträda i tjänst då hon 
särbehandlats och diskriminerats till följd av hennes sjukskrivning som uppgått till åtta 
månader. Den spanska domstolen konstaterade att uppsägningen var grundad i arbetstagarens 
sjukskrivning. Domstolen angav att sjukdom inte fanns i den nationella lagstiftningen som en 
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 Rådets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrättande av en allmän ram för likabehandling, 
artikel 5. 
43
 Ibid, ingressen skäl 20. 
44
 Ibid, ingressen skäl 21. 
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 Ibid, ingressen skäl 16. 
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 Olivier De Schutter, Human Rights in Employment Relationships: Contracts as Power, i The European 
Convention on Human Rights and the Employment Relation, Dorssemont, Filip, Lörcher, Klaus och Schömann 
Isabelle, Oxford: Hart Publishing Ltd, 2013, 123.  
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av diskrimineringsgrunderna men att det fanns ett samband mellan sjukdom och 
funktionsnedsättning. Eftersom sjukdom ofta kan leda till en bestående funktionsnedsättning 
menade domstolen att arbetstagare måste skyddas i tid av förbudet mot diskriminering pga. en 
funktionsnedsättning. Målet blev vilande och den spanska domstolen valde att ställa följande 
två tolkningsfrågor till EU-domstolen; omfattar direktivets förbud mot diskriminering på 
grund av funktionsnedsättning även uppsägning på grund av sjukdom? Om inte, är sjukdom 
ändå en diskrimineringsgrund som täcks av direktivet? EU-domstolen svarade nej på båda 
frågorna. Domstolen angav att begreppet funktionsnedsättning ska förstås som en begränsning 
till följd av fysiska, psykiska eller mentala skador som hindrar den berörda personen att delta i 
arbetslivet, därför är begreppet inte att likställas med sjukdom. Vidare angav domstolen att i 
direktivet finns bestämmelser om anpassningsåtgärder för personer med 
funktionsnedsättningar där lagstiftaren avsett situationer där personer varit hindrade att delta i 
arbetslivet under en lång tid. Domstolen fastställde också att sjukdom inte kan läggas till som 
en av diskrimineringsgrunderna i direktivet eftersom det inte finns någon artikel i EG-
fördraget om förbud mot diskriminering på grund av sjukdom. Direktivet antogs på grundval 
av artikel 13 som behandlar funktionshinder men inte sjukdom.47 
 
I de två förenade målen HK Danmark aktualiserades frågan huruvida arbetstidsminskning 
skulle kunna tolkas så att det utgör en sådan anpassningsåtgärd som avses i artikel 5 i direktiv 
2000/78. Bakgrunden i de två målen utspelade sig i Danmark varav det ena målet berörde en 
kvinna med konstanta ländryggssmärtor som inte gick att behandla, inte heller gick det att 
säga när hon kunde återuppta arbetet igen. Det andra målet berörde en kvinna med 
pisksnärtskador efter en trafikolycka, i det fallet kunde man inte heller uppskatta hur länge 
arbetsförmågan skulle vara nedsatt. Följden blev att de båda kvinnorna blev uppsagda. 
Fackföreningen HK väckte talan i de båda fallen mot kärandenas arbetsgivare med stöd av 
diskrimineringslagen. HK argumenterade för att de båda arbetstagarna vid tidpunkten för 
uppsägningarna varit funktionshindrade och därmed berättigade till arbetstidsminskning i 
enlighet med skyldigheten att vidta stöd- och anpassningsåtgärder enligt artikel 5 i direktiv 
2000/78. Båda målen bestreds av arbetsgivarna i dansk domstol med hänvisning till att 
arbetstagarnas tillstånd ej kunde anses omfattas av begreppet funktionshinder enligt direktivet. 
Vidare motiverade arbetsgivarna att deras arbetsförmåga endast var nedsatt till att inte kunna 
arbeta heltid. Arbetsgivarna bestred även att minskningen av arbetstiden skulle omfattas av de 
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 Dom Sonia Chacón Navas mot Eurest Colectividades SA, C-13/05, EU:C:2006:456. 
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åtgärder som avses i artikel 5 i direktivet. Den danska domstolen hänvisade till EU-
domstolens mål C-13/05, Chacón Navas, där det fastslogs att för att nedsatt arbetsförmåga 
skulle kunna utgöra ett funktionshinder måste det vara troligt att den varar under en lång tid. 
Domstolen valde dock att vilandeförklara målet och skjuta frågan vidare till EU-domstolen 
för ett förhandsavgörande. Bland annat ställdes frågan om en minskning av arbetstiden 
utgjorde en av de åtgärder som omfattas av artikel 5 i direktivet. EU-domstolen besvarade 
frågan jakande, dvs. att arbetstidsminskning utgör en sådan anpassningsåtgärd som avses i 
femte artikeln. Vidare är det upp till den nationella domstolen att pröva om en sådan åtgärd 
medför en oproportionerlig börda för arbetsgivaren.48  
 
Målet C-363/12, Z mot A Government Department and the Board of Management of a 
Community School, rörde en kvinna som var anställd på en kommunal skola i Irland. Kvinnan 
led av en ovanlig sjukdom vilken innebar att hon saknade livmoder och kunde därför inte bli 
gravid. Till följd av sin sjukdom tog kvinnan beslutet att använda en surrogatmoder i 
Kalifornien. Det gick att utläsa i kvinnans anställningskontrakt att det fanns rätt till att ta ut 
betald mammaledighet samt adoptionsledighet. Ersättningen skulle enligt avtalet betalas av 
arbetsgivaren och resterande belopp av socialförsäkringen i form av mammapenning. Då 
kvinnan varken skulle föda eller adoptera ett barn uppfyllde hon inte kraven för att beviljas 
ledighet enligt de lagar som reglerade adoption och mammaledighet. Det stod således 
ingenting i hennes anställningsavtal gällande ledighet i samband med surrogatmoderskap. Till 
följd av detta nekade arbetsgivaren henne betald ledighet. Kvinnan sjukskrevs pga. stress och 
fick full lön under denna tid. I ett senare skede väckte hon talan mot arbetsgivaren och gjorde 
gällande att hon blivit diskriminerad pga. kön, familjesituation och funktionshinder samt att 
arbetsgivaren ej vidtagit skäliga stöd- och anpassningsåtgärder för henne som 
funktionshindrad. Detta på grund av att arbetsgivaren avslagit hennes ansökan om betald 
ledighet likvärdig mamma- eller adoptionsledighet, trots att det rörde sig om en s.k. in vitro-
fertilisering där kvinnan och hennes make ansågs vara biologiska föräldrar enligt Kalifornisk 
lag. Den nationella domstolen beslutade att vilandeförklara målet och hänskjuta frågan vidare 
till EU-domstolen. En av frågorna som ställdes till EU-domstolen var om direktiv 2000/78 
kan tolkas så att det föreligger diskriminering pga. funktionshinder om en kvinna vars 
funktionsnedsättning innebär att hon inte kan bli gravid och hennes genetiska barn föds 
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genom surrogatmoderskap, inte beviljas betald ledighet från sin anställning som är likvärdig 
mamma- eller adoptionsledighet.49  
 
Generaladvokaten Nils Wahl gjorde ett utlåtande gällande målet där han bland annat tog upp 
frågan gällande de krav på rimliga anpassningsåtgärder som avses enligt artikel 5 i direktivet. 
I utlåtandet ställde han sig tveksam till om artikeln kunde omfatta kvinnan i det aktuella målet 
då han ansåg att den sjukdom, dvs. oförmågan att kunna få barn, ej specifikt påverkade 
kvinnans förmåga att utföra arbetet. Därav ansåg han inte att arbetsgivaren varit skyldig att 
enligt artikeln gå med på att ge kvinnan tjänstledigt mot ersättning. Vidare menade 
generaladvokaten att bestämmelsen innebär en skyldighet för arbetsgivaren under vissa 
omständigheter att vidta rimliga anpassningsåtgärder för att möjliggöra för en 
funktionshindrad person att få tillträde till och delta i arbetslivet. Den anpassning som 
genomförs måste vara skälig, sett till varje specifik situation, men i de fall åtgärderna ej har 
något tydligt samband med att se till att den funktionshindrade individen kan delta i 
arbetslivet, kan artikeln enligt Nils Wahls mening, ej tolkas som att den skulle medföra en 
definitiv skyldighet för arbetsgivaren att införa dessa stöd- och anpassningsåtgärderna. Vidare 
angav generaladvokaten ett förslag på ett avgörande där han ansåg att direktivet ej var 
tillämpligt i kvinnans fall då hennes sjukdom inte kunde anses påverka hennes möjligheter att 
utföra, delta eller göra karriär i arbetslivet.50 EU-domstolen följde generaladvokatens linje och 
ansåg att direktiv 2000/78 ej kunde tolkas på sådant sätt att det skulle kunna utgöra grund för 
diskriminering pga. funktionshinder i det fall en kvinnlig arbetstagare ej fått rätt till ledighet 
med ersättning, när kvinnan använt sig av surrogatfödsel.51  
 
EU-domstolen står just nu inför ett annat aktuellt mål som knyter an till direktiv 2000/78, ett 
beslut som kan få stor betydelse både i Sverige och i andra länder inom EU. Den danska 
domstolen har begärt om ett förhandsavgörande av EU-domstolen där den danska domstolen 
bland annat ställer frågan om fetma ska betraktas som ett funktionshinder enligt direktiv 
2000/78. Målet handlar om Karsten Kaltoft som arbetat som dagbarnvårdare i kommunen i 15 
år då han plötsligt avskedades. Enligt kommunen berodde avskedet på arbetsbrist men enligt 
Karsten Kaltoft själv var orsaken hans övervikt. Han har därför väckt talan i domstol och gjort 
gällande att han blivit olagligt diskriminerad på grund av sin fetma. Generaladvokaten Niilo 
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 Dom Z mot A Government Department and the Board of Management of a Community School, C-363/12, 
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 Förslag till avgörande av generaladvokat Nils Wahl, C-363/12, EU:C:2013:604. 
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Jääskinens anser i sitt yttrande att direktivet inte förbjuder diskriminering av överviktiga men 
att extrem fetma kan klassas som ett funktionshinder. Om EU-domstolen väljer att gå efter 
generaladvokatens yttrande eller inte återstår att se.52 
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3. Diskrimineringslagen 
 
3.1 Inledning 
 
I Sverige infördes den första diskrimineringslagen år 1979 och reglerade jämställdhet mellan 
män och kvinnor i arbetslivet53. Det var dock inte förrän år 1999 som den första arbetsrättsliga 
diskrimineringslagen avseende funktionshinder trädde ikraft, nämligen lagen (1999:132) om 
förbud mot diskriminering i arbetslivet på grund av funktionshinder, även kallad FUDA. 
Innan dess fanns inga regler som skyddade personer med funktionshinder mot diskriminering, 
istället fick de som missgynnats åberopa andra regler som t.ex. anställningsskyddslagen, 
vilket inte alltid var möjligt54. Genom införandet av FUDA förbjöd man all diskriminering i 
arbetslivet av personer med funktionshinder55. I lagen tillkom även bestämmelser som 
reglerade arbetsgivarens skyldighet att vidta skäliga anpassningsåtgärder för personer med 
funktionshinder i syfte att dessa skulle komma i en jämförbar situation med andra personer 
utan funktionshinder56. I propositionen angavs att syftet var att kunna integrera den 
funktionshindrade på arbetsplatsen genom att arbetsgivaren skulle bli skyldig att genomföra 
de åtgärder som ansågs skäliga för att skapa goda möjligheter för den funktionshindrade att 
genomföra sina arbetsuppgifter utan några hinder. En person med funktionshinder skulle 
alltså få samma möjligheter till arbete som alla andra.57  
 
Fram till år 2006 var arbetsgivarens skyldighet att vidta stöd- och anpassningsåtgärder för 
personer med funktionshinder begränsad till situationer då arbetsgivaren beslutade i en 
anställningsfråga, tog ut en arbetssökande till anställningsintervju eller liknande. Men med 
anledning av direktiv 2000/78 ändrades lagen och kom nu att omfatta även arbetstagare under 
pågående anställning samt personer som sökte eller fullgjorde yrkespraktik.58  
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År 2009 trädde den nu gällande diskrimineringslagen i kraft i Sverige och ersatte de sju 
tidigare diskrimineringslagarna som rörde jämställdhet, etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning, likabehandling av studenter i högskolan, 
diskriminering av barn och elever samt tillika den lag som berörde diskriminering59. Syftet 
med införandet av den nya diskrimineringslagen var att det ansågs vara enklare att överskåda 
en gemensam lag. Med en gemensam heltäckande lag skulle bekämpningen av diskriminering 
också bli effektivare.60  
 
En grundläggande princip inom arbetsrätten är att arbetsgivaren har arbetsledningsrätt. Denna 
huvudregel som fastslogs genom Decemberkompromissen 190661 innebär att arbetsgivaren 
har rätt att leda och fördela arbetet samt att fritt anställa och avskeda arbetstagare62. Denna så 
kallade § 32-befogenhet har dock under senare tid kommit att påverkats av olika lagar, praxis 
och kollektivavtal vilket innebär att den i vissa fall inskränks. En av dessa inskränkningar är 
diskrimineringslagen.63  
 
3.2 Tillämpningsområde 
 
Diskrimineringslagen är tvingande enligt 3 § där det föreskrivs att alla avtal som strider mot 
bestämmelserna i lagen är ogiltiga. Inom arbetsrättens område innebär lagen ett förbud för 
arbetsgivaren att diskriminera personer som hos honom eller henne är arbetstagare, gör en 
förfrågan om eller söker ett arbete, söker eller fullgör praktik eller står till förfogande för att 
utföra eller utför arbete som inhyrd eller inlånad arbetskraft64. Eftersom lagen gäller för 
personer som är arbetstagare omfattas alla situationer som rör förhållandet mellan arbetstagare 
och arbetsgivare eller som har ett naturligt samband till arbetet65. I 2 kap. 1 § andra stycket 
föreskrivs det att diskrimineringsförbudet även är tillämpligt i de fall arbetsgivaren har 
vidtagit skäliga stöd- och anpassningsåtgärder så att personer med funktionsnedsättning har 
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kommit i en jämförbar situation med andra personer utan funktionsnedsättning66. Detta förbud 
är tillämpligt i alla de fall som omfattas av diskrimineringsförbudet förutom den som gör en 
förfrågan om arbete67. 
 
3.3 Diskrimineringsbegreppet 
 
Begreppet diskriminering som används inom EU och därmed också i svensk lagstiftning har 
utformats av EU-domstolen. Domstolen menar att diskriminering innebär att “olika regler 
tillämpas i jämförbara situationer eller att samma regel tillämpas i olika situationer”68. Med 
olika regler som tillämpas i jämförbara situationer avser man att det handlar om direkt 
diskriminering och när man talar om samma regel som tillämpas i olika situationer innebär det 
indirekt diskriminering69. I svensk lagstiftning avses med diskriminering direkt och indirekt 
diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier samt instruktioner att diskriminera70.  
 
3.4 Direkt diskriminering 
 
Med direkt diskriminering avses i lagen att någon blir missgynnande behandlad jämfört med 
hur någon annan skulle ha behandlats i en jämförbar situation och att missgynnandet har 
samband med någon av diskrimineringsgrunderna71. För att en direkt diskriminering ska anses 
föreligga krävs alltså att tre rekvisit är uppfyllda; ett missgynnande, en jämförelse och ett 
orsakssamband. Med missgynnande avses när en person som omfattas av 
diskrimineringsförbudet försätts i ett sämre läge eller behandlas mindre förmånligt. Generellt 
sett innebär det alla förfaranden som kan sägas medföra en skada eller en nackdel för en 
person. Förfaranden som är förknippat med faktisk förlust, obehag eller liknande ska bedömas 
som en nackdel.72 Den diskriminerande handlingen kan antingen ske genom aktivt handlande 
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eller en underlåtenhet att handla73. Oberoende av om den missgynnande behandlingen är 
avsiktlig eller inte saknar betydelse för om det föreligger en direkt diskriminering74. 
 
För att avgöra om en behandling är mindre förmånlig krävs det att en jämförelse görs mellan 
den som påstår sig vara diskriminerad och en annan person i en likartad situation75. Det är 
naturligt att man gör en jämförelse mellan två personer, t.ex. två arbetstagare på samma 
arbetsplats, men enligt både svensk och EU-rättslig praxis kan en jämförelse även göras utan 
en identifierbar person. Om jämförelsen visar att en person har behandlats annorlunda än hur 
den andra personen skulle ha behandlats i en likartad situation bedöms handlingen som 
diskriminerande. 76 När det gäller bedömningen av om en person med funktionsnedsättning är 
i en likartad situation måste man först pröva om funktionsnedsättningen inverkar på 
arbetsförmågan. Om personen med funktionsnedsättning kan utföra de mest väsentliga 
arbetsuppgifterna och har likvärdiga arbetsuppgifter, utbildning och erfarenhet som en annan 
person föreligger en jämförbar situation. Ett missgynnande kan då utgöra diskriminering. 
Skulle fallet istället vara så att funktionsnedsättningen påverkar avsevärt på arbetsförmågan 
kan det inte sägas utgöra en likartad situation och därmed föreligger inte heller 
diskriminering77. Man talar om sakliga förutsättningar för arbetet, dvs. om 
funktionsnedsättningen påverkar förmågan att utföra arbetet har personen inte sakliga 
förutsättningar för arbetet. Till exempel kan en svårt synskadad person inte arbeta som 
busschaufför, om personen inte får jobbet med hänvisning till funktionsnedsättningen utgör 
detta inte en diskriminering eftersom personen inte har sakliga förutsättningar för arbetet.78  
 
Det tredje och sista rekvisitet som måste vara uppfyllt för att en direkt diskriminering ska 
anses föreligga är att det finns ett samband mellan missgynnandet och någon av 
diskrimineringsgrunderna, i detta fall att missgynnandet har samband med en persons 
funktionsnedsättning.79 
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3.5 Indirekt diskriminering 
 
Indirekt diskriminering anses föreligga när en person missgynnas genom att en arbetsgivare 
tillämpar en bestämmelse, ett kriterium eller ett förfaringssätt som framställs som neutralt 
men som indirekt missgynnar personer som tillhör en viss grupp och sätter dessa personer i ett 
sämre läge än personer som tillhör en annan grupp80. Ett exempel på indirekt diskriminering 
kan vara i samband med nyanställningar om arbetsgivaren ställer krav på körkort där detta 
inte är nödvändigt för arbetet. Kravet på körkort missgynnar indirekt personer som är 
synskadade eller på grund av annat funktionshinder inte kan köra bil. Om arbetsgivaren inte 
sakligt kan motivera syftet med kravet och kravet inte anses vara lämpligt eller nödvändigt för 
att uppnå syftet föreligger en indirekt diskriminering.81 Även en indirekt diskriminering kan 
ske med eller utan avsikt, huruvida syftet att diskriminera är avsiktligt eller inte kan emellertid 
få betydelse vid bedömningen av påföljden.82 
 
Indirekt diskriminering är uppbyggt kring missgynnande, jämförelse och intresseavvägning. 
Ett missgynnande uppstår när personer med funktionsnedsättning inte har samma möjligheter 
att uppnå en viss bestämmelse, kriterie eller förfaringssätt som andra personer, vilket i sin tur 
leder till en nackdel för personerna med funktionsnedsättning. För att avgöra om dessa 
personer särskilt har missgynnats krävs det att en jämförelse görs mellan den 
funktionshindrade personens grupp och en annan grupp individer. Det bör vara en betydande 
skillnad mellan grupperna för att den ena gruppen ska anses ha missgynnats genom det 
uppställda kravet.83 Som Inghammar menar har valet av jämförelsegrupp stor påverkan på 
bedömningen av diskriminering. Att jämföra en person med funktionsnedsättning med andra 
personer ur gruppen funktionsnedsatta kan ibland vara ovidkommande, istället bör 
jämförelsen ske i relation till den specifika funktionsnedsättning som personen har.84  
 
Det finns emellertid ett utrymme för arbetsgivare att få uppställa vissa bestämmelser, 
kriterium eller förfaringssätt trots att det kan innebära en nackdel för personer med viss 
funktionsnedsättning. Bedömningen av om t.ex. ett visst kriterium är tillåtet görs vid en så 
kallad intresseavvägning. För att åtgärden ska anses vara tillåten måste två krav vara 
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uppfyllda, dels måste syftet med missgynnandet vara objektivt sett godtagbart och dels måste 
åtgärden för att uppnå syftet vara lämpligt och nödvändigt.85  
 
3.6 Definition av begreppet funktionsnedsättning 
 
I diskrimineringslagen definieras begreppet funktionshinder på följande sätt: 
 
“Varakiga fysiska, psykiska eller begåvningsmässiga begränsningar av en persons funktionsförmåga 
som till följd av en skada eller en sjukdom fanns vid födelsen, har uppstått därefter eller kan förväntas 
uppstå”86 
 
Begreppet avser både personliga egenskaper, relationer till andra personer samt relationen till 
omgivningen som leder till begränsningar av funktionsförmågan. Som bestämmelsen lyder 
kan funktionsnedsättningen ha uppkommit till följd av en skada eller vara medfödd, hur den 
uppkommit är emellertid oväsentligt. Inte heller behövs det ställas någon medicinsk diagnos 
för bedömningen, det är endast förekomsten av funktionsnedsättningen som är av betydelse.87 
Som tidigare nämnt framgår det av EU-domstolens praxis att sjukdom inte är att likställas 
med funktionsnedsättning. Begreppet funktionsnedsättning skall förstås som en begränsning 
av en persons funktionsförmåga som är varaktig och förväntas bestå under en lång tid, därav 
omfattas inte övergående sjukdomar av.88 Vad som är varaktigt framgår varken av lagtext 
eller i förarbetena. Eidsvaag menar att i den engelska rätten är måttet för varaktighet minst 
tolv månader, Inghammar anser också att detta är en lämplig tidsram med hänvisning till 
anställningsskyddslagen.89  
 
Diskrimineringsförbudet omfattar även personer som bär på en sjukdom som i framtiden kan 
förväntas medföra begränsningar av funktionsförmågan, t.ex. cancer, MS eller hiv men 
behöver inte nödvändigtvis inverka på personens funktionsförmåga i nuläget. Anlag för en 
sjukdom som omfattas emellertid inte. Om en person blir felaktigt förmodad att ha ett 
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funktionshinder och missgynnas på grund av det diskrimineringsförbudet också tillämpligt90. 
Förbudet mot diskriminering omfattar även missgynnande pga. närståendes funktionshinder 
vilket fastslogs i det s.k. Coleman-målet91.  
 
I den nu gällande diskrimineringslagen används begreppet funktionshinder, men i samband 
med en ändring av lagen som kommer träda ikraft den 1 januari 2015 kommer begreppet 
istället att ersättas med funktionsnedsättning. Skälet till ändringen är enligt propositionen på 
grund av att de organisationer som företräder personer med funktionsnedsättning själva 
använder begreppet funktionsnedsättning. Många har uppfattningen att uttrycket inte är lika 
negativt laddat. Ett annat skäl till ändringen är på grund av att man i översättningen av FN:s 
konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning använt uttrycket 
funktionsnedsättning. Även Socialstyrelsens termbank med rekommenderade begrepp och 
termer rekommenderar att man använder uttrycket funktionsnedsättning. Ändringen är således 
endast språklig och innebörden av uttrycket kommer att vara densamma som tidigare.92  
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4. Skyldigheten att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder för personer med 
funktionsnedsättning 
 
4.1 Inledning 
 
För en arbetsgivare behöver det inte alltid krävas så mycket för att kompensera den 
begränsning en funktionsnedsättning kan innebära för en arbetstagare. Genom skäliga stöd- 
och anpassningsåtgärder kan begränsningen av arbetsförmågan i vissa fall reduceras eller helt 
elimineras. Med en lag som förbjuder en arbetsgivare att fästa vikt vid en persons 
funktionsnedsättning, så långt det är rimligt, skapas en mer jämlik situation där 
funktionshindrade ges samma förutsättningar som andra personer i situationer där det handlar 
om att ta sig in på arbetsmarknaden, delta eller göra karriär i arbetslivet. Detta skydd är viktigt 
för att kunna hindra diskriminering av individer med funktionshinder och i strävan efter ett 
samhälle där alla kan ges samma möjligheter och förutsättningar att vara en del av arbetslivet.  
 
4.2 Stöd- och anpassningsåtgärder 
 
I samband med att den första diskrimineringslagen avseende funktionshinder infördes tillkom 
även en bestämmelse som ålade arbetsgivaren en skyldighet att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder för personer med funktionshinder. Bestämmelsen var då begränsad till att 
endast omfatta situationer som hade samband med nyrekrytering, befordran eller utbildning 
för befordran. För att bättre uppfylla de bestämmelser som finns i EU:s direktiv 2000/78 
genomfördes en lagändring den 1 december 2006. Ändringen innebar att arbetsgivarens 
skyldighet att vidta skäliga stöd- och anpassningsåtgärder även skulle gälla för personer under 
pågående anställning.93 Efter införandet av diskrimineringslagen 2009 återfinns nu lagregeln i 
2 kap. 1 § andra stycket DL.  
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Bestämmelsen innebär en skyldighet för arbetsgivare att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder för personer med funktionsnedsättning. Syftet med åtgärderna är att 
dessa personer ska komma i en jämförbar situation med andra personer utan sådan 
funktionsnedsättning.94 Arbetsgivarens skyldighet gäller för personer som hos arbetsgivaren 
är arbetssökande, arbetstagare eller yrkespraktikanter. En person som gör en förfrågan om 
arbete omfattas således inte av regeln. Begreppet yrkespraktikanter är snävare än paragrafens 
första stycke där regeln omfattar alla som söker eller fullgör praktik. De som kan räknas till 
yrkespraktikanter är studenter som fullgör yrkesinriktad praktik och praktikanter som har 
arbetsmarknadspolitisk yrkesanknytning. Dock är arbetsgivarens skyldighet att vidta stöd- och 
anpassningsåtgärder inte lika omfattande för yrkespraktikanter som för arbetstagare eftersom 
dessa i relation till andra anställda inte har samma långvariga avtalsrelation. Därav är 
arbetsgivarens skyldighet att vidta åtgärder för yrkespraktikanter lägre.95 Bestämmelsen är 
riktad mot arbetsgivaren eller personer som är att likställas med arbetsgivaren, t.ex. om en 
arbetsgivare delegerat sitt ansvar till någon annan ska denna persons handlande likställas med 
arbetsgivarens.96  
 
Om en arbetsgivare underlåter att vidta stöd- och anpassningsåtgärder som är av skälig 
omfattning så att en person med funktionsnedsättning kommer i en jämförbar situation med en 
person utan sådan funktionsnedsättning kan det vara fråga om direkt diskriminering. De 
rekvisit som ska vara uppfyllda är samma som vid direkt diskriminering, missgynnad, 
jämförbar situation och orsakssamband och utöver detta tillkommer även 
skälighetsbedömningen.97 Om arbetsgivaren har vidtagit anpassningsåtgärder så att 
arbetstagarens begränsning av arbetsförmågan reducerats eller helt eliminerats så att de 
huvudsakliga arbetsuppgifterna kan utföras och personen i fråga är i en jämförbar situation 
med andra, får arbetsgivaren inte fästa avseende vid funktionsnedsättningen98. Bestämmelsen 
är en skyldighet för arbetsgivaren men ger dock ingen rätt för en person med funktionshinder 
att kräva att arbetsgivaren ska vidta stöd- och anpassningsåtgärder99. Som Eidsvaag menar ska 
bestämmelsen inte ge rätt till positiv särbehandling av funktionshindrade, utan regeln är 
                                                          
94
 2 kap. 1 § andra stycket DiskrL. 
95
 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen - en kommentar, 148. 
96
 Ibid, 149, 2 kap. 1 § tredje stycket DiskrL, Prop. 2007/08:95, 501. 
97
 Andreas Inghammar, Diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder, i Ann Numhauser-
Henning, Perspektiv på likabehandlig och diskriminering, Lund: Juristförlagen i Lund, 2000, 195, Fransson och 
Stüber, Diskrimineringslagen - en kommentar 149, Prop. 2007/08:95, 150-151. 
98
 Prop. 2007/08:95, 500. 
99
 Eidsvaag, Handlaus gjæte -Vern mot utstøting og diskriminering av arbeidstakere med helseproblemer eller 
funksjonsnedsettelse, 459. 
31 
 
endast kopplat till direkt diskriminering vilket kan åberopas om arbetsgivaren inte vidtar 
skäliga stöd- och anpassningsåtgärder.100  
 
Bestämmelsen innebär ingen skyldighet för arbetsgivaren att anställa en person med 
funktionsnedsättning även om personen i fråga genom stöd- och anpassningsåtgärder är 
likvärdig en annan sökande. Arbetsgivaren har arbetsledningsrätten och har att bestämma vem 
som ska anställas, däremot kan sanktionen bli att han eller hon blir skyldig att betala 
diskrimineringsersättning.101 Likaså om arbetsgivaren i övrigt bryter mot bestämmelsen är 
sanktionen också diskrimineringsersättning.102  
 
4.2.1 Vilka åtgärder bör arbetsgivaren överväga att vidta 
 
Vilka stöd- och anpassningsåtgärder en arbetsgivare är skyldig att vidta är olika från fall till 
fall och går därför inte att ge någon generell redogörelse över. Funktionsnedsättningens art 
och grad ska tillsammans med de krav som ställs för den specifika anställningen eller 
arbetsuppgifterna styra vilka åtgärder arbetsgivaren bör vidta.103 Det kan vara fråga om 
åtgärder som har till syfte att förbättra den fysiska tillgängligheten på arbetsplatsen eller 
åtgärder för att göra arbetsplatsen användbar för personer med funktionsnedsättning. För en 
person som har svårt att ta sig fram och komma åt på arbetsplatsen kan arbetsgivaren behöva 
vidta åtgärder för att underlätta och förbättra tillgängligheten, t.ex. genom att installera hissar, 
ta bort höga trösklar eller liknande. Åtgärderna behöver då även vidtas på andra utrymmen än 
där arbetet utförs så som exempelvis på toaletter och i matrum.  För personer som har 
svårigheter att utföra vissa arbetsuppgifter kan arbetsgivaren behöva vidta åtgärder i form av 
att skaffa tekniska hjälpmedel eller andra särskilda arbetsredskap. Det kan också vara fråga 
om att ändra arbetsuppgifterna, arbetstiderna eller arbetsmetoderna för att anpassa arbetet till 
den enskilde individen.104 De åtgärder som kan behöva vidtas är således väldigt 
individualiserade där man bedömer funktionsförmågan i relation till vilka arbetsuppgifter som 
ska utföras. Personer som har en närstående som är funktionshindrad omfattas också av 
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begreppet funktionshinder men det finns dock inga krav på att arbetsgivaren att vidta stöd- 
och anpassningsåtgärder för dessa personer.105 
 
4.2.2 När inträder skyldigheten att vidta åtgärder 
 
Arbetsgivarens skyldighet att vidta stöd- och anpassningsåtgärder gäller i samtliga fall för 
arbetstagare med funktionsnedsättning. Skyldigheten är oberoende av hur och när 
funktionsnedsättningen uppkommit, dvs. oavsett om den uppkommit under anställningstiden 
eller har funnits där redan från anställningens början.106 Det förutsätts dock att arbetsgivaren 
fått veta eller borde ha förstått att arbetstagaren eller den arbetssökande har en 
funktionsnedsättning. För att arbetsgivaren ska kunna uppfylla sina skyldigheter bör 
arbetstagaren meddela arbetsgivaren om sin funktionsnedsättning och vilka åtgärder som kan 
vara lämpliga att vidta. Om arbetsgivaren är medveten om funktionsnedsättningen får han 
eller hon inte vara passiv och invänta information från arbetstagaren utan bör själv ta initiativ 
till ett samtal med personen och undersöka vilka stöd- och anpassningsåtgärder som bör vidtas 
för att reducera eller eliminera begränsningen av arbetstagarens arbetsförmåga.107 
 
4.2.3 Skälighetsbedömningen 
 
Enligt direktiv 2000/78 är skyldigheten att vidta stöd- och anpassningsåtgärder inte avsedd att 
medföra omfattande svårigheter för arbetsgivaren. Med andra ord är arbetsgivaren endast 
skyldig att vidta sådana åtgärder som kan anses vara skäliga108. Vad som är skäliga åtgärder 
måste bedömas utifrån varje enskilt fall. Vid skälighetsbedömningen ska särskild hänsyn tas 
till arbetsgivarens ekonomi och övriga förhållanden, arten och graden av arbetstagarens 
funktionsnedsättning och anställningens varaktighet och form. Exempelvis är kraven på 
arbetsgivaren att vidta stöd- och anpassningsåtgärder större i fråga om en 
tillsvidareanställning än när det gäller en kortare yrkespraktik. Kostnaderna för åtgärderna ska 
sättas i relation till arbetsgivarens ekonomiska situation, dvs. verksamhetens storlek och 
arbetsgivarens förmåga att finansiera åtgärderna har betydelse för skälighetsbedömningen. 
Möjligheten att få erhålla statligt bidrag för åtgärderna ska inte påverka 
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skälighetsbedömningen. Däremot kan bidraget räknas in i skälighetsbedömningen om det 
redan står klart att bidrag kommer att fås. Åtgärder som vidtas ska vara förenliga med 
arbetsmiljölagen, med andra ord ska åtgärderna som vidtas enligt arbetsmiljölagen också 
anses vara skäliga enligt diskrimineringslagen. Bestämmelsen att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder är en s.k. intresseavvägningsregel.109 
 
4.3 Bristande tillgänglighet som en ny form av diskriminering 
 
Det står nu klart att från och med 1 januari 2015 kommer bristande tillgänglighet för personer 
med funktionsnedsättning att införas som en ny form av diskriminering i 
diskrimineringslagen110. Syftet med införandet av lagen är att fler personer med 
funktionsnedsättning ska ha samma delaktighet och tillgänglighet i samhället som andra 
personer utan funktionsnedsättning. I många av de konventioner och andra internationella 
rättsakter som Sverige har åtagit sig anses också tillgänglighet vara en mänsklig rättighet.111 
Bristande tillgänglighet innebär att enskilda personer med funktionsnedsättning kan ställa 
krav på att en verksamhet vidtar skäliga åtgärder för tillgängligheten på platsen. Lagen 
kommer att gälla inom samtliga områden som idag täcks av diskrimineringslagen, med 
undantag för tillhandahållandet av bostäder. Det kan vara fråga om tillgängligheten på 
exempelvis restauranger, butiker, arbete, hälso- och sjukvård. Det är den ansvarige för 
verksamheten som har skyldighet att se till att skäliga åtgärder vidtas för att personer med 
funktionsnedsättning kommer i en jämförbar situation med andra. Verksamheter med färre än 
10 anställda är undantagna skyldigheten, likaså kan inte personer som gör en förfrågan om 
arbete åberopa lagen.112  
 
4.4 Rättspraxis från Arbetsdomstolen 
 
AD 2010:13 är ett utmärkande fall eftersom det var första gången man i arbetsdomstolen 
prövade arbetsgivarens skyldigheter gällande stöd- och anpassningsåtgärder i samband med 
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anställning av en person med funktionsnedsättning113. Fallet rörde en kvinna med en grav 
synskada som sökt anställning hos Försäkringskassan som utredare/bedömare. Kvinnan blev 
dock nekad anställning med hänvisning till att de datorsystem som tillämpades på platsen inte 
gick att anpassa efter hennes synskada. Tvisten gällde huruvida Försäkringskassan gjort sig 
skyldig till direkt diskriminering på grund av funktionshinder genom att inte ha vidtagit 
skäliga stöd- och anpassningsåtgärder för kvinnan. DO anförde att kvinnan haft sakliga 
förutsättningar för arbetet som utredare/bedömare och att genom tekniska hjälpmedel och 
arbetsbiträde hade Försäkringskassan kunnat eliminera eller reducera funktionshindrets 
påverkan på arbetsförmågan till en sådan nivå att de mest väsentliga arbetsuppgifterna hade 
kunnat utföras. Försäkringskassan svarade istället med att kvinnan inte hade haft sakliga 
förutsättningar för tjänsten på grund av sin synskada. Vidare menade arbetsgivaren att de 
stöd- och anpassningsåtgärder som hade behövts vidtas ändå inte hade varit tillräckliga för att 
kvinnan skulle kunna utföra de huvudsakliga arbetsuppgifterna. Det stod härmed klart från 
båda parter att stöd- och anpassningsåtgärder hade behövts vidtas för att kvinnan skulle kunna 
utföra arbetsuppgifterna. Frågan som arbetsdomstolen hade att ta ställning till var således om 
åtgärderna kunde bedömas som skäliga. De åtgärder som det var fråga om var anskaffandet av 
tekniska hjälpmedel samt ett arbetsbiträde. Detta hade inneburit att Försäkringskassan behövt 
anställa två personer för att utföra en persons arbete. Utöver detta hade en omprogrammering 
av datorsystemen behövts göras för att dessa skulle vara tillgängliga för blinda eller 
synskadade personer. Denna omprogrammering uppskattades att ta cirka 20 000 
arbetstimmar. Försäkringskassan är en stor arbetsgivaren med goda resurser och det kan 
därför ställas höga krav på denna arbetsgivare i fråga om stöd- och anpassningsåtgärder, trots 
detta ansåg Arbetsdomstolen i en intresseavvägning att dessa åtgärder inte var skäliga. Det 
hade således inte förelegat någon direkt diskriminering av kvinnan på grund av hennes 
funktionshinder.114  
 
AD 2012:51 rörde en kvinna som var anställd som biträde/säljare i en Coop butik. Hon hade 
en varaktig funktionsnedsättning i höger hand vilket gjorde att hon endast arbetade halvtid i 
butiken. Hennes huvudsakliga arbetsuppgifter var kassaarbete samt varuplockning. Efter en 
omorganisation där man införde arbetsrotation blev de anställda övertaliga och kvinnan blev 
då uppsagd trots att hon hade längst anställningstid av alla. Arbetsdomstolen utredde om 
                                                          
113
 Arbetsgivarverket [http://www.arbetsgivarverket.se/nyheter-press/nyhetsbrev/arbetsgivarverket-
informerar/2010/AD-dom-Hade-Forsakringskassan-ratt-att-neka-en-gravt-synskadad-anstallning-pa-grund-av-
hennes-funktionshinder/] 2014-11-27 
114
 AD 2010:13. 
35 
 
kvinnan blivit diskriminerad på grund av sitt funktionshinder och för att diskriminering ska 
föreligga måste de tre rekvisiten missgynnande, jämförelse och orsakssamband vara 
uppfyllda. Arbetsdomstolen menade att kvinnan genom att ha blivit uppsagd från sin 
anställning hade missgynnats. Då man infört arbetsrotation och en utredning visat att kvinnan 
till stor del inte kunde utföra det plockningsarbete som krävdes för arbetet kom 
Arbetsdomstolen fram till slutsatsen att kvinnan inte var i en jämförbar situation med andra 
personer utan funktionshindret. Nästa fråga blev då om arbetsgivaren uppfyllt sin skyldighet 
att vidta skäliga stöd- och anpassningsåtgärder för att kvinnan skulle komma i en jämförbar 
situation som de andra. Efter en utredning bedömde Arbetsdomstolen att det inte fanns något 
hjälpmedel som kunde underlätta för kvinnan att greppa varor. Därmed hade arbetsgivaren 
fullgjort vad som kunde krävas i fråga om stöd- och anpassningsåtgärder. Kvinnan kunde 
alltså inte med hjälp av stöd- och anpassningsåtgärder kunnat komma i en jämförbar 
situation.115  
 
AD 2013:78 berörde en busschaufför som drabbats av hjärninfarkt. Efter slutförd 
arbetsträning i samband med återgång i arbete blev han uppsagd från sin anställning. Tvisten 
gällde huruvida uppsägningen stridit mot LAS och diskrimineringslagen. Båda parterna var 
överens om att arbetstagaren led av ett funktionshinder som påverkade arbetet. 
 
Diskrimineringslagen hindrar direkt diskriminering av en arbetstagare pga. funktionshinder, 
detta anges i 2 kap 1§. Det står ej i strid mot diskrimineringsförbudet i de fall arbetsgivaren 
ansett funktionsnedsättningen vara så allvarlig att arbetstagarens förmåga att utföra sina 
arbetsgifter ej skulle kunna förbättras nämnvärt med hjälp av åtgärder. I ett sådant fall är inte 
arbetsgivaren skyldig att vidta stöd- och anpassningsåtgärder. Som tidigare nämnts i AD 
2010:13, valde domstolen att döma till arbetsgivarens fördel eftersom den arbetssökande i 
målet varit så gravt synskadad att de åtgärder som skulle komma att krävas för att placera 
denna i en jämförbar situation, ansågs alltför kostsamma och oskäliga att kräva av 
arbetstagaren. Vidare bör poängteras att arbetsgivaren har rätt att neka åtgärder om denne 
anser att arbetstagare pga. sitt funktionshinder kan riskera sin hälsa av att utföra 
arbetsuppgifterna. Kan det däremot påvisas att arbetstagaren genom stöd-och 
anpassningsåtgärder hade kunnat eliminera de eventuella hälsoriskerna för arbetstagaren, 
föreligger dock en skyldighet för arbetsgivaren att vidta sådana åtgärder. Denna bestämmelse 
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går att finna i 2 kap 1 § i diskrimineringslagen och är tänkt att samverka med 
arbetslivsdirektivet, artikel 5.  
 
I AD 2013:78 togs frågan upp huruvida uppsägningen stridit mot LAS. I denna lag stadgas att 
en arbetstagare med funktionshinder eller som till följd av sjukdom av något slag, ej kan sägas 
upp endast pga. denna anledning. Undantaget gäller dock bara om nedsättningen är av den 
grad att arbetstagaren inte längre kan utföra något arbete av betydelse. I det aktuella målet 
skulle AD pröva om Veolia varit inställda på att säga upp N.B eftersom han haft ett 
funktionshinder. För det andra prövade AD om det kunde anses skäligt att arbetsgivaren 
skulle vidta anpassningsåtgärder för att N.B skulle kunna försättas i en jämförbar situation 
med övriga busschaufförer. Vidare prövade domstolen om Veolia haft möjlighet att erbjuda 
N.B ett mer passande schema som ej omfattade att jobba tidiga morgnar och om Veolias stöd-
och anpassningsåtgärder varit tillräckliga då de erbjudit honom halvtidsarbete på 
eftermiddagar och om de övriga åtgärderna kan anses rimliga i detta avseende. 
AD tog även i detta mål ställning till huruvida det varit skäligt att kräva att Veolia skulle 
omplacerat arbetstagaren samt om hans hjärninfarkt skulle kunna innebära risk för säkerhet 
för passagerare. Detta har N.B bestridit. 
 
Arbetsdomstolens bedömning motiverades bland annat med att Veolia förklarat att de ej 
skulle kunna behålla N.B i tjänst om han ej återfick sitt busskörkort. Detta motiverade bolaget 
med att de ej haft möjlighet att anställa personer utan denna kompetens. Detta ifrågasatte ej 
AD. Vidare ansåg domstolen ej att DO:s påstående om att Veolia velat bli av med den 
anställde, hade någon grund. Detta bland annat då bolaget på ett seriöst sätt försökt utreda 
vilken arbetsförmåga N.B haft. 
 
I sin skälighetsbedömning hade AD även ställt frågan om det krävts arbetsanpassning i detta 
fall. Domstolen delade ej uppfattningen med DO om att arbetstagaren skulle ha blivit 
diskriminerad pga. sitt funktionshinder, detta motiverades med att N.B i sin anställningsform 
ej uppfyllt kriterierna för att kunna anses befinna sig i en jämförbar situation. N.B arbetade 
inte de timmar som ingått i anställningskraven för bussförare hos Veolia, däribland tidiga 
morgnar.  
 
I övrigt diskuterades det i domen om Veolia varit skyldiga att erbjuda åtgärder så som 
halvtidsschema förlagd på eftermiddagar till N.B. Eftersom schemat lades i maj 2011 hade ej 
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Veolia möjlighet att i ett senare skede ändra detta för att kunna erbjuda N.B speciella tider. 
Detta skulle i sådana fall gjorts i maj 2011 om bolaget fått informationen i tid. AD ansåg i sin 
bedömning dock att Veolia skulle ha ansträngt sig mer – de borde ha anat att frågan kring 
arbetstagarens arbetsförmåga skulle tas upp inom en snar framtid, varför de skulle varit bättre 
förberedda och tagit reda på information från Arbetsförmedlingen i god tid, då de hade 
kunskap om hur svårt schemat för busschaufförerna var att ändra i efterhand. 
 
Sammantaget visade utredningen, enligt Arbetsdomstolens mening, att N.B. inte kunde 
förväntas arbeta enligt ett halvtidsschema med arbete på eftermiddagar utan att belastas över 
sin toleransgräns, detta skulle kunna medföra en risk för ökade negativa symptom såsom ökad 
trötthet, huvudvärk med mera. AD bedömde att kraven på arbetsgivaren skulle bli orimliga i 
fråga om alla anpassningar som möjligen skulle kunna behövas längre fram och som var svåra 
att förutse. Däribland ingick att anpassa arbetstiden, busslinjer och typ av buss. Man kunde 
baserat på medicinska utlåtanden ej avgöra hur det skulle gå för N.B att jobba under press i 
framtiden. Det skulle kunna innebära risk för passagerarsäkerheten.  
Gällande Veolias omplaceringsskyldighet framgick senare att det inte varit möjligt för dem att 
genomföra, eftersom andra yrken inom bolaget krävde en annan typ av utbildning men också 
en hög stresstålighet, något N.B ej bedömdes klara av pga. sitt funktionshinder. Därmed 
ansågs omplaceringsskyldigheten fullgjord. Domstolen slog fast att uppsägningen ej stridit 
mot diskrimineringslagen eller anställningsskyddslagen. DO:s talan avslogs. DO 
förpliktigades att betala arbetsgivaren för rättegångskostnaderna.116  
 
4.5 Kopplingen till arbetsmiljölagen 
 
Syftet med arbetsmiljölagen är att skapa en trygg och säker arbetsmiljö. Lagen ska fungera 
som ett hjälpmedel för att förebygga risker för skador och ohälsa på arbetsplatsen. Den ska 
också hjälpa till att främja en god arbetsorganisation som ger de anställda utrymme att 
utvecklas och möjlighet att påverka sitt eget arbete.117 Kravet på stöd- och 
anpassningsåtgärder i diskrimineringslagen ska ses som en komplettering till reglerna i 
arbetsmiljölagen. Anpassningsåtgärderna ger personer med nedsatt arbetsförmåga en 
möjlighet att komma in i arbetslivet eller återgå i arbete medan arbetsmiljölagens regler ger 
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arbetsgivaren en löpande skyldighet att underlätta arbetet för personer med nedsatt 
arbetsförmåga.118  
 
I 2 kap. 1 § andra stycket regleras att “arbetsförhållandena skall anpassas till människors 
olika förutsättningar i fysiskt och psykiskt avseende”119. Enligt propositionen ska 
arbetsgivaren ta hänsyn till den enskilde arbetstagarens ålder, yrkesvana och andra 
individuella förutsättningar. Arbetsbördan bör vara proportionerlig i förhållande till vad den 
enskilde arbetstagaren kan klara av, både i psykiskt och i fysiskt avseende. När det sker en 
planering av arbetsmiljön ska det beaktas att människor är olika och att arbetshandikapp är 
vanliga i arbetslivet. Detta kallas för generell arbetsanpassning.120 3 kap. 3 § andra stycket i 
AML fastslår arbetsgivarens skyldighet i detta avseende, s.k. individuell arbetsanpassning. 
Regeln innebär att arbetsgivaren ska ta hänsyn till arbetstagarnas olika förutsättningar för 
arbetet genom att anpassa arbetsförhållandena till den enskilde individen eller vidta andra 
lämpliga åtgärder.121 Det kan bland annat innebära att vidta tekniska åtgärder, anpassning av 
arbetsredskap, förändringar i arbetsorganisationen eller åtgärder för att förbättra den 
psykosociala arbetsmiljön. Det kan även innebära bedömningar av vilka arbetsuppgifter eller 
befattningar som är lämpliga för arbetstagaren. Återigen ska hänsyn tas till arbetstagarens 
ålder, erfarenhet, yrkesvana och andra individuella förutsättningar, t.ex. arbetshandikapp av 
olika slag. Det är alltså utifrån arbetsmiljölagen som stöd- och anpassningsåtgärderna har 
hämtat vägledning i fråga om vilka åtgärder som kan behöva vidtas i det enskilda fallet.122 
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5. Analys 
 
Som anges i FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna är rätten att få arbeta en 
mänsklig rättighet. Skyldigheten för arbetsgivare att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder innebär en större möjlighet för personer med funktionsnedsättning att 
komma in på arbetsmarknaden och att kunna delta aktivt i arbetslivet på samma premisser 
som individer utan funktionsnedsättning. Bestämmelsen medför att fler personer kan söka sig 
till arbeten som de annars inte kunnat få, dels på grund av att deras begränsning kan ha utgjort 
ett hinder för dem att rent praktiskt kunna utföra arbetet, och dels på grund av att de aldrig 
hade kommit i en jämförbar situation med andra arbetssökande.  
 
Bestämmelserna kring arbetsgivarens skyldighet att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder kan sägas utgöra en form av inskränkning av arbetsledningsrätten. Då 
arbetsgivaren har en skyldighet att vidta åtgärder för personer med funktionsnedsättning 
innebär detta att arbetsgivarens rätt att bestämma över sin verksamhet begränsas. Exempelvis 
har EU-domstolen fastställt att en minskning av arbetstiden anses vara en skälig 
anpassningsåtgärd. Detta innebär att man även på en EU-rättslig nivå har godkänt en viss 
inskränkning av arbetsgivarens rätt att fritt fördela och leda arbetet och själv bestämma hur 
verksamheten ska bedrivas. Inom ramen för arbetsledningsrätten ligger också att 
arbetsgivaren har rätt att fritt anställa vem denne vill. Att tillsättningen och valet av 
arbetssökande inte får vara diskriminerande är ytterligare ett exempel på en inskränkning av 
arbetsledningsrätten. Att diskriminering ej får ske pga. funktionshinder skiljer sig här från de 
andra grunderna då arbetsgivaren i detta fall måste överväga stöd- och anpassningsåtgärder 
för personer med funktionsnedsättning vilket inte krävs för någon av de andra 
diskrimineringsgrunderna. Om en person med funktionshinder kan hjälpas genom att 
anpassningsåtgärder vidtas så att denne kommer i en jämförbar situation med andra 
arbetssökande är arbetsgivaren skyldig att överväga dessa åtgärder först. Arbetsgivaren är 
dock inte tvungen att anställa personen med funktionshinder, men väljer han eller hon att inte 
göra det får nekandet inte ha något samband med personens funktionsnedsättning. Om 
arbetsgivaren underlåter att vidta stöd- och anpassningsåtgärder som är av skälig omfattning 
föreligger en direkt diskriminering där sanktionen är diskrimineringsersättning.  
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Vad gäller stöd- och anpassningsåtgärder finns det väldigt lite praxis på området vilket 
innebär att det är svårt, om inte nästintill omöjligt, att ge en definition över vad som är skäligt 
att kräva av en arbetsgivare. Det kan till synes vara märkligt att det inte finns mer praxis på 
området då det varken i förarbeten eller lagtext ges någon definition över skälighetsbegreppet. 
Ju vagare definition av ett begrepp desto mer praxis borde det rimligtvis finnas. En 
bidragande orsak till denna brist kan bero på att diskrimineringslagen är relativt ny. Innan 
införandet av lagen var bestämmelsen endast tillämplig under anställningsförfarandet eller i 
fråga om befordring, numera gäller bestämmelsen även för arbetstagare under pågående 
anställning. Att det inte finns någon tydlig definition av begreppet skäligt är med största 
sannolikhet ett medvetet val där lagstiftaren med avsikt valt att överlämna innebörden av 
definitionen åt rättspraxis att bestämma. Detta är, enligt vår uppfattning, på grund av att man i 
varje enskilt fall ska kunna göra en bedömning utifrån den specifika situationen.  
 
Med utgångspunkt i de mål och fall vi tagit del av kan vi se att det är av vikt att beakta varje 
enskilt fall för sig och ta hänsyn till de rådande omständigheterna i vart och ett av fallen. Vid 
genomförandet av en skälighetsbedömning tar domstolen hänsyn till en rad olika 
omständigheter både utifrån arbetstagarens och arbetsgivarens förhållanden. Det är inte alltid 
helt självklart hur Arbetsdomstolen valt att döma eftersom många aspekter måste tas hänsyn 
till när en skälighetsbedömning ska göras. Något vi däremot kan konstatera utifrån den analys 
vi gjort av rättspraxis, är att Arbetsdomstolen i samtliga fall dömt till arbetsgivarens fördel. 
Utifrån detta kan slutsatsen dras att det inte ställs speciellt höga krav på arbetsgivaren i fråga 
om att vidta stöd- och anpassningsåtgärder. Med andra ord värderas arbetsledningsrätten 
väldigt högt i en intresseavvägning. Ett av fallen är ett tydligt exempel på detta där 
arbetsgivaren är Försäkringskassan, en ovanligt stor och resursstark arbetsgivare, men som 
domstolen ansåg inte behövde vidta de stöd- och anpassningsåtgärder som krävdes. Då 
Arbetsdomstolen har visat i flertalet fall att arbetsgivaren har en begränsad skyldighet att vidta 
stöd- och anpassningsåtgärder medför det att bestämmelsen i 2 kap. 1 § andra stycket i 
diskrimineringslagen och skyddet för funktionsnedsatta personer inte blir lika starkt enligt vår 
mening. Detta i sin tur stämmer dåligt överens med den internationella rätten och EU-rätten 
där regler gällande skydd för personer med funktionshinder har fått en stor utveckling under 
senare år. Framförallt direktiv 2000/78, EU:s stadga om de grundläggande rättigheterna och 
FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionshinder. Dessa internationella 
åtaganden har som syfte att bidra till ett ökat skydd av funktionsnedsattas rättigheter och deras 
möjligheter till stöd- och anpassningsåtgärder i arbetslivet. Därför rimmar det dåligt att man 
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på det nationella planet i Arbetsdomstolen inte värdesatt detta skydd mer och i 
intresseavvägningen för stöd- och anpassningsåtgärder inte lagt en större vikt vid 
funktionsnedsattas behov av dessa åtgärder. Det återstår att se om en framtida prövning i EU-
domstolen kommer att medföra att större krav ställs på arbetsgivaren i fråga om att vidta stöd- 
och anpassningsåtgärder eller om denna typ av fråga kommer lämnas åt nationella domstolar 
att avgöra.  
 
Hur EU-rättens bestämmelse gällande rimliga anpassningsåtgärder har införlivats i den 
svenska rätten anser vi har gjorts väl genom 2 kap. 1 § andra stycket i diskrimineringslagen. 
Vi ser inga större skillnader eller olikheter i hur bestämmelsen är tillämplig avseende artikel 5 
i direktivet och diskrimineringslagen. Däremot kan det dock påpekas att utformningen av 
bestämmelsen i direktivet skiljer sig något från den svenska lagen. I direktivet läggs en större 
vikt vid arbetsgivarens perspektiv där det tydligt framhålls att åtgärderna inte får innebära en 
oproportionerlig börda för arbetsgivaren. I den svenska lagstiftningen anger bestämmelsen 
endast att det ska vara fråga om skäliga stöd- och anpassningsåtgärder vilket, enligt vår 
mening, inte riktigt har samma tyngd som i direktivet. En fråga som då uppkommer är om det 
är rimligt att avgöranden inom nationell rätt har en eventuellt strängare reglering trots att 
bestämmelsens innebörd har en svagare mening i fråga om åtgärdernas skälighet.  
 
Arbetsgivarens skyldighet att vidta stöd- och anpassningsåtgärder har kommit att utvecklas i 
såväl den nationella rätten som EU-rätten. Genomgripande för bestämmelsen och vad som 
ofta läggs stor vikt vid är att åtgärderna ska vara rimliga och inte medföra alltför stora 
svårigheter för arbetsgivaren. Var denna rimlighetsgräns går måste som tidigare nämnts ses 
utifrån varje enskilt fall, det är alltså fråga om en individuell anpassning och bedömningen 
görs därefter. Några riktlinjer har dock kommit att utvecklats och utifrån dessa kan vissa 
slutsatser dras för vad som är skäligt respektive oskäligt. Utifrån EU-domstolens förenade mål 
HK Danmark har det konstaterats att en minskning av arbetstiden kan betraktas som en rimlig 
åtgärd för arbetsgivaren att vidta. I Z-målet klargjordes att i de fall funktionshindret inte 
påverkar förmågan att utföra arbetsuppgifterna föreligger ingen skyldighet för arbetsgivaren 
att vidta några åtgärder. Detta kan även kopplas till Coleman-målet som fastställde att även en 
närstående till en person med funktionsnedsättning omfattas av begreppet funktionshinder. 
Likaså att det i denna situation inte föreligger någon skyldighet till anpassningsåtgärder då en 
närstående inte har ett funktionshinder som påverkar arbetsförmågan. Som nämns i 
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förarbetena ska hänsyn tas till arbetsgivarens ekonomi och övriga förhållanden, arten och 
graden av funktionshindret, anställningens varaktighet samt form när en skälighetsbedömning 
görs. Vidare ska kostnaderna för åtgärderna sättas i relation till arbetsgivarens förmåga att 
bekosta dessa, dvs. hur resursstark den aktuella arbetsgivaren är. I AD 2010:13 har det dock 
konstaterats att även för en stor och resursstark arbetsgivare är mycket kostsamma och 
tidskrävande åtgärder att anses som oskäliga. Det har också i detta fall fastställts att det inte 
heller är rimligt att kräva av en arbetsgivare att anställa två personer för en persons arbete. I 
AD 2012:51 fastslogs det att om det inte finns något hjälpmedel att tillgå för att underlätta en 
funktionshindrad persons arbete, anses skyldigheten vara fullgjord.  
 
Vad som händer med en funktionsnedsatt person när arbetsgivaren anses ha uppfyllt sin 
skyldighet till stöd- och anpassningsåtgärder är sällan något som tas upp i det material vi 
använt oss av men som är väl värt att reflektera över. I det fall det är fråga om en 
nyanställning och arbetsgivaren uppfyllt sin anpassningsskyldighet är det naturligt att följden 
blir att personen inte får anställningen. När det är fråga om en person som redan är anställd är 
omständigheterna annorlunda. Som framgick i AD 2013:78 har arbetsgivaren rätt att säga upp 
en person som inte kan utföra arbete av någon betydelse för arbetsgivaren, även om det är 
fråga om en sjukdom eller funktionsnedsättning. Om personen i fråga inte kan utföra det 
arbete som krävs för tjänsten och inte har de sakliga förutsättningar som krävs för att utföra 
arbetet föreligger saklig grund för uppsägning. Arbetsgivaren har då inte gjort sig skyldig till 
någon diskriminering, utan skyldigheten att vidta stöd- och anpassningsåtgärder anses vara 
uppfylld.  
 
Vilka som omfattas av begreppet funktionshinder är väsentligt i fråga om vidtagandet av stöd- 
och anpassningsåtgärder. För att kunna ställa krav på att en arbetsgivare vidtar 
anpassningsåtgärder är det avgörande om en person kan räknas som funktionshindrad eller 
inte. Arbetsgivaren har följaktligen ingen skyldighet att vidta några åtgärder för personer som 
inte omfattas av begreppet. Definitionen av funktionshinder är ett väldigt vitt begrepp som 
kan innefatta många olika tillstånd. I praxis har det vuxit fram att det måste vara fråga om en 
varaktig nedsättning av funktionsförmågan för att klassas som funktionshinder, inte heller är 
begreppet att likställas med sjukdom. Huruvida domstolen bedömer en persons tillstånd som 
sjukdom eller funktionshinder kan således få helt olika utfall för den enskilde personen. En 
förutsättning för att arbetsgivaren ska kunna ta till några åtgärder är att han eller hon har fått 
kännedom om eller borde ha insett att personen i fråga har en funktionsnedsättning. Detta kan 
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emellertid vara svårt för arbetsgivaren att avgöra om det exempelvis rör sig om mentala 
funktionshinder där åtgärder i form av arbetstakt, arbetstidsminskning eller liknande krävs. 
Därför är det nödvändigt att även personen som är i behov av anpassningsåtgärder gör detta 
gällande för arbetsgivaren. Det är också personen i fråga som bäst vet vilka stöd- och 
anpassningsåtgärder som är lämpliga för just den själv och dennes nedsättning av 
funktionsförmågan. 
 
Vi kan emellertid konstatera att en utveckling av begreppet funktionsnedsättning har vuxit 
fram genom praxis på senare år och kanske snart är på väg att omfatta ännu mer. I det s.k. 
Kaltoft-målet står EU-domstolen inför ett viktigt beslut i fråga om övervikt ska komma att 
betraktas som ett funktionshinder. Detta väcker frågan kring hur och på vilket sätt kraven på 
att vidta stöd- och anpassningsåtgärder kan komma att förändras och utvidgas. Vilka typer av 
anpassningsåtgärder skulle det då vara fråga om? Arbetsgivarens skyldighet skulle då komma 
att få en bredare spännvidd och bli betydligt mer omfattande.  
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6. Slutsats 
 
Det kan konstateras att vad som anses vara skäligt att kräva av en arbetsgivare i fråga om 
stöd- och anpassningsåtgärder för personer med funktionsnedsättning är helt olika från fall till 
fall. Det finns ingen direkt definition över vad som innefattar begreppet skäligt vilket nog 
heller inte är meningen, utan vad som är skäligt måste ses utifrån varje enskilt fall och utifrån 
de omständigheterna i den specifika situationen. Det finns dock en del faktorer som generellt 
måste vägas in och tas hänsyn till när en skälighetsbedömning görs, både utifrån 
arbetsgivarens och arbetstagarens förhållanden. Vad som dock kan konstateras är att 
arbetsgivaren har en mycket begränsad skyldighet avseende den skälighetsbedömning som 
görs vid stöd- och anpassningsåtgärder. Arbetsdomstolen har med andra ord satt ribban lågt 
för vad arbetsgivaren är skyldig att vidta för åtgärder. Utifrån rättspraxis kan vi se att 
domstolen i sin intresseavvägning till stor del valt att betona vikten av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt snarare än funktionsnedsattas skydd mot diskriminering. 
Skälighetsbegreppet är emellertid under pågående utveckling och kommer mycket möjligt 
med tiden att få en tydligare definition. I samband med att den nya formen av diskriminering, 
bristande tillgänglighet, införs kommer skälighetsbegreppet troligtvis komma att användas 
ännu mer då den nya lagen är tillämplig inom nästan alla samhällsområden. Denna lag utgör 
ytterligare ett steg i strävan mot ett mer jämlikt samhälle där personer med 
funktionsnedsättning ska ges samma förutsättningar och möjligheter som andra individer. I 
takt med införandet av den nya lagen och med bakgrund av de internationella åtaganden som 
har kommit att utveckla ett starkare skydd för personer med funktionsnedsättning, kan det 
tänkas att framtida praxis ställer högre krav vad gäller arbetsgivarens skyldighet att vidta stöd- 
och anpassningsåtgärder. 
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